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Resumen 
La situación actual de la sociedad nos obliga a plantearnos respuestas innovadoras para las necesidades en el ámbito de la 
empleabilidad y el desarrollo humano. El EEES aúna los esfuerzos con el mercado empresarial, para adaptar la formación a los 
nuevos universitarios que conforman a día de hoy nuestras aulas universitarias y en un futuro ocuparán nuestro mercado laboral. 
Por ello, es fundamental que éstos tengan una formación acorde a las necesidades y expectativas de la sociedad. 
Centramos nuestro estudio en el área de los servicios sociosanitarios, puesto que es uno de los sectores del mercado que está 
sufriendo grandes cambios en los últimos tiempos. Cada vez son más las personas que requieren de cuidados específicos, los 
cuales se ven reflejados en el cambio de paradigma de los cuidados hacia las personas dependientes. Esto hace que la formación 
de los trabajadores en esta área deba ser cada vez más actualizada y acorde con el nuevo paradigma y el mercado laboral. Por 
esto, a través del siguiente artículo proponemos una forma innovadora de realizar la formación continua de los trabajadores 
sociosanitarios proporcionándoles a la vez una formación acorde al puesto laboral que deben realizar y que les permita 
desarrollar capacidades de empleabilidad para tener mayores posibilidades de lograr un trabajo acorde a sus expectativas y 
necesidades.  
© 2014 The Authors. Published by Elsevier Ltd. 
Peer-review under responsibility of the Organizing Committee of CITE2014. 
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1. Introducción.  
La situación actual que vive la sociedad española nos obliga a plantear respuestas alternativas a las necesidades 
que se desarrolla con respecto a la formación y a la empleabilidad. El sistema de formación a lo largo de la vida está 
dando un cambio radical y la sociedad ha comenzado a poner el énfasis en la idea de que el desarrollo humano de las 
personas es constante a lo largo de toda la vida.  
El nuevo modelo en la educación universitaria centra sus esfuerzos en las competencias profesionales y la 
empleabilidad de los universitarios como aspectos claves para cambiar el espacio universitario. Esto es un desafío 
que se debe abordar desde diferentes perspectivas del ser humano. La psicología, sociología o la pedagogía son 
algunas de las disciplinas que deben intervenir en el cambio de la formación y desarrollo de los universitarios.  
Por otro lado, los servicios socio sanitarios en nuestro país están sufriendo importantes cambios en las últimas 
décadas. Cada vez hay un mayor número de personas dependientes y personas que llegan a edades avanzadas, con 
aumento y diversificación de las necesidades de la población. Dichas necesidades ya no solo se responden en el 
entorno sanitario, sino que una serie de recursos y servicios han comenzado a surgir para dar respuesta a las 
necesidades en conjunto con los servicios sanitarios. Por lo tanto, los servicios socio-sanitarios suponen un eje 
fundamental dentro del desarrollo de todas las sociedades y por ello que se han ido introduciendo rápidamente en las 
últimas dos décadas, sin embargo la crisis económica por la que se está pasando actualmente en todo el mundo, ha 
hecho que este desarrollo se frene drásticamente, dejando a muchas de las personas citadas sin un soporte para 
cubrir sus necesidades fundamentales. 
Además, la Ley de Autonomía de 2002 y la Ley de Dependencia de 2006 hace necesario un cambio en la visión 
de la educación continua en los centros socio sanitarios. A raíz de dicha normativa surge un cambio en el paradigma 
que se desarrolla para los cuidados de la persona. El envejecimiento activo les da protagonismo para ser participes 
en las decisiones sobre sus cuidados. Este cambio también se debe reflejar en la formación de los trabajadores para 
replantear y actuar los cuidados que se proporcionan.  
Previo a desarrollar nuestro objetivo para este artículo es fundamental clarificar el término socio sanitario como 
“el sistema de atención sanitaria y social que se presta al conjunto de clientes que precisan de esta intervención 
simultánea en el tiempo e integrada en la orientación de los dos tipos de servicios, para obtener sinergias que 
mejoren su estado” (Antares, 2010:11). 
Published by Elsevier Ltd. This is an open access article under the CC BY-NC-ND license 
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Esto implica la necesidad de dos tipos de servicios diferenciados: los sanitarios y los sociales. El área común 
entre ambos servicios es lo que se denomina socio sanitario. Estos recursos cumplen con dos criterios importantes 
según las palabras de Bermejo (2006): 
Su crecimiento en los últimos años y, sobre todo, la previsión de que tal progresión continuará en un futuro, es lo 
que asegura una evolución positiva en la generación de empleo. Lo denominaremos recurso de alta empleabilidad. 
La vulnerabilidad de sus usuarios y por lo tanto las repercusiones que tiene en éstos una inadecuada atención, 
causada, entre otros motivos, por la insuficiente o inapropiada cualificación de su personal. Lo denominaremos 
recurso de alta responsabilidad. 
Por lo tanto es un área laboral que tiene una gran empleabilidad y responsabilidad con respecto a la sociedad. Los 
trabajadores y los usuarios de este recurso tienen la posibilidad, con el desarrollo de este, de mejorar su inserción en 
la sociedad y por lo tanto su desarrollo humano sostenible.  
En el siguiente artículo se presenta una intervención pedagógica en el desarrollo de competencias para el empleo 
en áreas socio-sanitarias como parte integrante de un proyecto de mayor magnitud que está orientado al desarrollo 
de la figura del pedagogo dentro de los centros socio-sanitarios. Dicha figura proporciona un valor añadido al 
trabajo que se elabora en estos ámbitos de modo generando, una mayor calidad de vida en las personas receptoras de 
los servicios. 
2. Qué es la empleabilidad y el desarrollo humano sostenible.  
El mercado laboral ha cambiado en los últimos años de forma radical. Estos cambios han causado la realización 
de algunas reformas en el espacio universitario actual, el cual es un ámbito fundamental con respecto a los cambios 
que se generan en la sociedad. Los universitarios deben adaptar los conocimientos y competencias que adoptan en la 
universidad a las necesidades del mercado laboral y deben ir en línea con este para ser competitivos.  
La empleabilidad conforma una cuestión que afecta a todos por igual, trabajadores, empleados y estudiantes, los 
cuales, deben acercarse a dicho concepto con el fin de lograr mejores resultados en el desarrollo de sus 
competencias. La empleabilidad es un concepto que posee una enorme actualidad y constituye una realidad social y 
personal que debe ser abordada hoy de manera rigurosa y continua (Formichella y London, 2005). 
2.1. El inacabamiento humano. 
Mientras hay personas, hay educabilidad, y todo ser humano es, un ser educando, pues para vivir como lo que es, 
necesita enriquecer constantemente su ser a base de fortalecer y multiplicar sus lazos y relaciones con la realidad, es 
decir, necesita saber mas y querer más, en un aprendizaje constante con el entorno 
El desarrollo humano […] cursa, por tanto, como un proceso continuo de aprendizajes y cambios adaptativos 
frente a las incidencias de todo orden que van atravesando nuestra existencia (Espino, 2012) 
Partimos de la idea clave de inacabamiento humano a la que da respuesta la Pedagogía: “(…) en qué sentido 
puede decirse que el inacabamiento humano es condición de posibilidad de la educación. Y lo hace desde tres 
puntos de vista: biológico, psicológico y existencial. Particular relieve adquiere el desarrollo de una reflexión sobre 
las necesidades humanas, y en particular la de contar con la ayuda de sus congéneres para llevar una vida realmente 
humana” (Barrio Maestre, 1995). 
Por ello, se considera el aprendizaje como un proceso que afecta a todas las etapas vitales de la persona, 
desechando así, los límites educativos impuestos por la educación formal, y extendiendo el aprendizaje a lo largo de 
toda la vida del individuo, sin excepción.  
La plasticidad del ser humano es una virtud de las personas, las personas sonseres de aprendizaje y es lo que le 
permite crecer sin límite, si la conducta humana fuera resultado de la biología, no tendría sentido el aprendizaje. Las 
personas necesitan la interacción con los demás, no son una entidad aislada, sino que necesita de otras personas para 
aprender a relacionarse con el mundo. 
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En unas acertadas palabras de Fullat podemos resumir la esencia de lo que en este breve apartado hemos querido 
trasmitir. “Únicamente con la muerte se pone punto final a la educación de alguien; pero también se nos ha ido 
entonces ese alguien” (Fullat, 1985, 329-330). 
2.2. La empleabilidad 
La palabra empleabilidad proviene del término anglosajón Employability, el cual se traduce a la lengua castellana 
como empleo y habilty, habilidad, dando origen a la concepto de empleabilidad quedando su definición planteada 
como la habilidad para obtener o conservar un empleo. 
El término se acuñó en la década de los 80, a raíz de la crisis económica y la gran demanda de empleo existente. 
En ese momento, las empresas comenzaron a medir el nivel de empleabilidad existente en varios países dando como 
resultado un nivel bajo de empleabilidad, tanto por deficiencias de conocimiento como de actitudes positivas para el 
trabajo, tales como solución de conflictos, toma de decisiones, cooperación, habilidades afectivas y buen trato 
(Campos, 2003). 
Actualmente la empleabilidad se caracteriza por: (Martínez, 2011) 
x Constituir una competencia personal, no sólo una habilidad. 
x Estar asociada a una carrera profesional para toda la vida e integrada en un proyecto vital, más allá de la 
obtención o del mantenimiento de un empleo determinado. 
x Ser una responsabilidad individual y también social. 
x Poseer mayor riqueza de contenido, proceso y relación. 
Mejorar la empleabilidad de los ciudadanos es, en palabras de Martínez, mejorar la competitividad de la sociedad 
y además, constituye uno de los objetivos básicos del sistema educativo que surge a partir del desarrollo del Espacio 
Europeo de Educación Superior. La legislación educativa insiste una y otra vez en que, el objetivo mencionado se 
deberá conseguir mediante el desarrollo de competencias, especialmente las asociadas a la profesión y al empleo. Es 
por todo ello por lo que la empleabilidad constituye una competencia (Martínez, 2011). 
La productividad en las empresas se puede optimizar a través del conocimiento, “el saber hacer” con calidad, la 
creatividad e innovación en los procesos que se llevan a cabo en los diversos departamentos y servicios. Estas son 
algunas características que conforman las competencias que exige el Espacio Europeo de Educación Superior. Ser 
excelente en cada una de estas permite ser competitivo en el mercado español invadido por la situación de crisis que 
se vive a nivel mundial. Actualmente, no basta con una titulación para asegurarnos un trabajo digno, ahora las 
destrezas y habilidades sociales son fundamentales para pasar exitosamente los procesos de selección de las 
entrevistas de trabajo. La formación y la actualización constante de las personas hace que estas sean más 
competentes y empleables.  
Por lo tanto el conocimiento al igual que la salud de las personas son los pilares fundamentales de una empresa 
(Becker, 1983). Esta idea queda plasmada en la Teoría del Capital Humano, la cual nació en 1962, de la mano del 
economista Theodore Schultz (Blaug, 1976, citado por Becker, 1983). Schultz propone tratar a la educación como 
una inversión en la especie humana, debido a que ésta es una cualidad recibida por la persona, y a sus consecuencias 
como una forma de capital. Él considera que la educación es parte integral de la persona y que, por lo tanto, no 
puede ser tratada como un bien cualquiera acorde a las instituciones del mercado, la persona no puede desprenderse 
de su capital por medio de una venta, porque está incorporado a ella. Sin embargo, al prestar un servicio productivo 
a la economía y agregar valor al producto, se transforma en una forma de capital. 
Otro importante autor dentro de la Teoría del Capital Humano es Gary Becker, quien analiza el tema haciendo 
hincapié en la formación dentro del trabajo, no porque sea más importante que otros tipos de inversión en capital 
humano (como la inversión en educación, en salud o en información), sino porque muestra claramente la influencia 
del capital humano sobre otras variables económicas, como el empleo o las retribuciones. Según Becker los 
trabajadores aumentan su productividad apropiándose de nuevas habilidades y perfeccionando, por medio de su 
trabajo, las que ya poseían.  
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La OCDE desarrolla el concepto de Capital Humano puesto que considera que las universidades y otras 
instituciones de educación superior (IES) pueden jugar un papel importante en los sistemas de desarrollo de capital 
humano y de innovación. (OCDE, 2009) 
Por ello, los países miembros han modificado el espacio de educación superior aunando los programas educativos 
e incluyendo los términos de empleabilidad a modo de competencias. Esto supone un cambio importante en el 
mercado laboral y en los sistemas educativos.  
Por lo tanto, la empleabilidad supone un compendio de aptitudes o competencias transversales al currículo 
universitario que permiten a los estudiantes ingresan de manera adecuada en el mercado laboral acorde con las 
necesidades que a día de hoy las empresas demanda de sus trabajadores. Además, estas competencias han de 
permitir mantener un desarrollo humano sostenible a lo largo de toda la vida, generando nuevas y constantes 
oportunidades de empleo para los trabajadores.  
3. La formación como herramienta.  
Como hemos visto hasta el momento, la formación para el empleo es una herramienta eficaz para mejorar la 
empleabilidad de la sociedad. Son muchos los autores que determinan, entre las claves para mejorar la 
empleabilidad, la formación como un factor a tener en cuenta. 
Desde la perspectiva de la empresa, García y Mataix (Martínez, 2011) han comprobado lo que las empresas 
consideran importante con respecto a la empleabilidad: 
La empresa tiene un papel fundamental con respecto a la formación laboral que se proporciona a los titulados. 
Se considera más importante el Ā saber ser y estarā  (honestidad, creatividad, flexibilidad) que los 
conocimientos adquiridos por los titulados en la universidad. 
La mayor parte de los nuevos titulados tiene una concepción errónea o poco clara de los que significa el mundo 
del trabajo. 
La Universidad debería proporcionar una formación básica y la empresa encargarse de la formación específica. 
La educación universitaria no está muy orientada al mercado laboral. 
Las universidades deberían poner más énfasis en la realización de prácticas en empresas durante los últimos años 
de carrera. 
Destacar entre las palabras de García y Mataix dos ideas claves: El papel de la empresa como recurso 
fundamental de formación a los titulados y la necesidad de actualizar los conocimientos universitarios para que se 
adecuen más a los conocimientos laborales necesarios para desempeñar con destreza un puesto laboral. 
La primera idea es apoyada por las palabras de la ANECA: “La teoría del capital humano considera que la 
formación es un tipo de inversión con costes directos (dinero invertido) e indirectos (dinero dejado de ganar 
mientras dura la formación); inversión que los individuos realizan esperando obtener un beneficio (mejores 
salarios)” (ANECA, 2009:25). 
Con respecto a la segunda idea se puede observar una marcada transformación de la Educación Superior a través 
del diseño de los nuevos planes donde los alumnos deben estar preparados para entrar en el mercado laboral como 
profesionales, con la cualificación profesional y competencial adquirida. Para lograr ese objetivo hacia la 
empleabilidad, las universidades definirán cada asignatura en función de los objetivos, conocimientos, aptitudes y 
destrezas, la descripción de contenidos y el número de créditos por asignatura (García Manjón, 2008).  
Por lo tanto, el mundo empresarial debe tener muy en cuenta la formación como un eje de crecimiento ya que 
esta permite optimizar recursos para la empresa y supone un enriquecimiento personal para los trabajadores. 
Además, y siguiendo las palabras de García y Mataix con respecto a la actualización de los contenidos universitarios 
que se estudian son importantes las palabras de Weinberg sobre los componentes que la empleabilidad debe tener en 
cuenta, tales como las capacidades, competencias, factores personales y culturales así como una estructura de 
oportunidades (Weinberg, 2004). Esto implica no solo la formación que se proporciona en la universidad 
(capacidades y competencias), sino supone tener unos factores personales que faciliten la adaptación al mundo 
laboral y una estructura de oportunidades tales como red social o familiar que nos permita desarrollarnos para ser 
competitivos en el mercado laboral. 
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La formación y la especialización hacen tener más empleabilidad en el presente y en el futuro, actualizando los 
conocimientos de las personas según las necesidades de los servicios o empresas a las que va dirigida la formación. 
Para ello, es necesario buscar la versatilidad en los puestos de trabajo y en este momento es donde entran en juego 
nuestras competencias no solo conceptuales, sino que también las procedimentales y las actitudinales que son las 
competencias que buscan las empresas hoy en día, el saber hacer bien y con calidad, en busca de la excelencia que 
persiguen las empresas. Un profesional que esté dispuesto a realizar distintas tareas, aportando ideas, propuestas, 
hacer equipo en línea con la misión, visión y valores del centro, optimizando procedimientos y recursos no solo del 
propio servicio sino también replanteándose otros. Por lo tanto podemos decir que, el más valioso capital que puede 
tener una empresa es el Capital Humano, del cual se desprende que es una ampliación de la empleabilidad, además 
del conocimiento.  
3.1. La formación socio sanitaria. 
Una vez descrito brevemente el papel de la formación como herramienta de empleabilidad es fundamental marcar 
con cierta claridad el contexto en el que nuestra labor está centrada. Los servicios socio-sanitario requieren de una 
cierta especificidad en el ámbito formativo, la cual viene dada por el objeto de su trabajo, las personas. Los 
protagonistas de los servicios socio-sanitarios son personas con diversas situaciones de dependencia, tanto física 
como psíquica y un grado de carencias sociales que les impide mantener su autonomía en todas las esferas de la 
vida. Por lo tanto, la formación que los trabajadores de estos servicios van a requerir son conocimientos del ser 
humano. Es esencial desarrollar capacidades para ofrecer un trato de calidad a través de un servicio óptimo.  
La formación en ámbitos socio sanitarios debe ser un compendio de capacidades y competencias de cada una de 
las áreas que intervienen en la persona usuaria de los servicios socio sanitarios. La formación es global y completa 
para el desarrollo humano del trabajador, puesto que debe adquirir una especialización de conocimientos laborales 
en su materia y además, conocimientos sobre los aspectos adyacentes a su área, de forma que adquiera unas 
competencias de mayor calidad y competitividad en el mercado laboral.  
Además, en los últimos años han proliferado el número de publicaciones respecto a la formación en esta área, lo 
que hace intuir una preocupación latente en los profesionales. (Bermejo, 2006; Tejada, 2009). 
Como ya se ha mencionado al comienzo del estudio, la legislación actual es de reciente aplicación y conlleva un 
gran cambio en el pensamiento de toda la sociedad. El IMSERSO realizó en 2011 un documento que aglutina parte 
del pensamiento de cuidados actual y habla de la formación en los siguientes términos:  
“La calidad en la prestación del cuidado profesional vendrá en gran parte dada por la formación, tanto en 
conocimientos como en habilidades y valores, y porque las condiciones en que se presente conformen un empleo de 
calidad para los profesionales” (IMSERSO, 2011). 
La formación es un recurso de indudable necesidad para brindar o proporcionar unos cuidados de calidad en los 
servicios socio sanitarios y además, es fundamental para lograr que las personas sean más empleables en el futuro.  
4. La pedagogía como estrategia.  
La pedagogía es una disciplina científica casi olvidada, o al menos relegada a los aspectos escolares. 
Frecuentemente encontramos al pedagogo escolar en un centro educativo, al pedagogo laboral en una consultora de 
recursos humanos, al pedagogo social en una ONG. 
Sin embargo, el pedagogo como estratega en los procesos de una empresa es una figura holística e integral que 
asume los diferentes roles para los que está preparado, explotando todas sus competencias y habilidades. Un 
pedagogo estratega no fragmenta el conocimiento, sino que lo integra para enriquecer aun más el centro o empresa 
donde se encuentra.  
La pedagogía es una estrategia eficaz en la formación y desarrollo de los trabajadores y los servicios 
sociosanitarios donde realizan su labor profesional. La ciencia de la pedagogía tiene su eje principal en la relación 
educativa de las personas, es decir, su objeto principal son las personas y en este caso los trabajadores del servicio 
sociosanitario. 
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A través de la pedagogía se desarrolla una formación en conocimientos teóricos, procedimentales y actitudinales 
que permiten al trabajador adecuarse de forma optima al puesto laboral donde se le exige desempeñar su labor 
profesional.  
Adecuarse al puesto laboral no solo es realizar las tareas técnicas que se han de desempeñar diariamente, sino que 
es necesario que los profesionales se adapten a las necesidades que tiene la empresa o servicio de manera que sean 
más competentes y potencialmente empleables en otras.  
Además, como hemos mencionado en la introducción, la normativa española actual hace especial mención a la 
educación continua en los centros sociosanitarios, pero es especialmente en la Ley 39/2006, del 14 de diciembre, de 
Promoción de la Autonomía Personal y Atención a las Personas de 2006 donde se centra en su Titulo II, en las 
medidas para asegurar la calidad y la eficacia del Sistema, además de la formación y cualificación de profesionales y 
cuidadores sociosanitarios. 
Articulo 36.1. Se atenderá a la formación básica y permanente de los profesionales y cuidadores que atiendan a 
las personas en situación de dependencia. Para ello, los poderes públicos determinarán las cualificaciones 
profesionales idóneas para el ejercicio de las funciones que se correspondan con el Catálogo de servicios regulado 
en el artículo 15. 
Articulo 36.2. Los poderes públicos promoverán los programas y las acciones formativas que sean necesarios 
para la implantación de los servicios que establece la Ley. 
Por lo tanto, la formación de los profesionales y cuidadores sociosanitarios es una exigencia de la legislación a la 
que debemos responder. La respuesta puede venir por diversas áreas pero nuestra propuesta está en hacer uso del 
pedagogo estratega que conoce no solo los aspectos de la pedagogía laboral (homo faber) en empresas, sino que es 
consciente y sensible con los aspectos de la pedagogía social (homo socialis) desde los que puede trabajar.  
Como consecuencia de esta actualización, habría un cambio en la visión de la formación, la cual beneficia a 
ambas partes; por un lado la empresa logra desempeñar el puesto laboral con calidad; y por otro el trabajador realiza 
su labor de la mejor manera posible, adaptándose a las necesidades del centro.  
En los servicios sociosanitarios se requieren unas competencias concretas que no se proporcionan, en todos los 
casos, desde la formación inicial que realizan los trabajadores. El ámbito sociosanitario tienen una característica 
principal en su labor profesional que es la cercanía con las personas usuarios de los servicios que se prestan 
(personas mayores, con diversidad funcional, pacientes, adolescentes, etc.). Esto implica adquirir unas competencias 
relacionales que no se trabajan con la intensidad suficiente desde el ámbito académico.  
Por ejemplo, un estudiante de enfermería de la UCM debe adquirir la siguiente competencia según la Orden 
CIN/2134/2008, de 3 de julio, por la que se establecen los requisitos para la verificación de los títulos universitarios 
oficiales que habiliten para el ejercicio de la profesión de Enfermero: “C.G.8.- Identificar las respuestas 
psicosociales de las personas antes las diferentes situaciones de salud (en particular, la enfermedad y el sufrimiento), 
[...]. Establecer una relación empática y afectuosa [...]. Utilizar estrategias y habilidades que permitan una 
comunicación efectiva [...]”.  Sin embargo, los usuarios no perciben esta competencia en su pleno desarrollo. 
Ejemplo de esto lo encontramos en un análisis de las reclamaciones del área de atención primaria de Santiago de 
Compostela donde casi el 20% de las quejas recibidas se refieren al trato del personal (Rodriguez y Do Muíño, 
2010). También encontramos un 9,5% de quejas respecto al personal en Tenerife (Luis, Navarro, Real y Rufino, 
2008).  
Por lo tanto, es un aspecto de la formación sociosanitaria que requiere de una formación continua a lo largo de la 
trayectoria profesional de los trabajadores.  
Ser competente en un puesto es mucho más que un “saber hacer en contexto”,  pues va más allá del plano de la 
actuación e implican compromiso, disposición a hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de una 
fundamentación conceptual y comprensión con un grado de responsabilidad, El ser humano debe reflexionar si es 
apropiado o no, de acuerdo con sus valores y con los de la sociedad, llevar a cabo una actuación y una vez realizada, 
evaluar consecuencias negativas, como los posibles perjuicios a sí mismo y a otras personas, saber corregir y reparar 
sus errores para aprender a evitarlos en el futuro. (Escamilla A., 2008) 
El aspecto más novedoso de esta visión es que realizando esta formación más específica y orientada a los 
aspectos laborales, el trabajador logra unas competencias que le hacen más adaptable a otros puestos laborales 
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similares al que ocupa en ese momento. Esto implica que en el caso de una incorporación al mercado laboral, el 
trabajador tendrá una mayor facilidad para adaptarse a otros puestos laborales y por lo tanto desarrollará una 
empleabilidad de calidad.  
Además, esta visión no implica que los trabajadores deseen dejar su puesto de trabajo. En este caso, si la empresa 
tiene un buen diseño del perfil profesional requerido, las condiciones son adecuadas y satisfacen las expectativas del 
trabajador, éste se sentirá adaptado y valorado en dicho puesto y no verá la necesidad de buscar empleos en otras 
empresas o centros.  
Por lo tanto, la pedagogía proporciona un capital humano con un valor añadido para los servicios o empresas que 
tienen unos conocimientos holísticos y que esto conlleva una mayor satisfacción con el desempeño profesional y 
desarrollo personal. 
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